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ДОСЛІДЖЕННЯ МОТИВАЦІЙНИХ ОБМЕЖЕНЬ НА РІВНЯХ ІЄРАРХІЇ 
УПРАВЛІНСЬКОЇ ПРАЦІ НАФТОГАЗАВИХ ПІДПРИЄМСТВ 
Досліджуючи соціальні, економічні, політичні і психологічні сили, що 
впливають  на розвиток суспільства можна прийти до деяких узагальнень щодо 
змісту діяльності сучасного керівника. Ці узагальнення дозволяють виділити ті 
здібності і уміння, які потрібні від умілого, грамотного, ефективного менеджера 
в даний час і в майбутньому. 
Для отримання об’єктивної інформації про стан мотиваційних обмежень 
управлінської праці ієрархії управління було проведене соціологічне 
опитування керівників НГВУ «Долинанафтогаз» ВАТ «Укрнафта». 
Опитування управлінського персоналу вище зазначеного підприємства 
проводилося шляхом заповнення респондентами (керівниками різних рівнів 
ієрархії) анкети. За основу взято дослідження М. Вудкок і д. Френсис, які 
виділяють одинадцять чинників, які впливатимуть на управлінську діяльність в 
найближчі десятиліття: стреси, ерозія традиційних цінностей, широка 
можливість вибору, не спроможність організаційних систем забезпечити всі 
можливості для навчання керівників, зростання кількості та складності 
проблем, постійна боротьба за ринки збуту, традиційні ієрархічні відносини, 
вичерпність ефективності традиційних методів управління, неуміле 
використання людських ресурсів, зростаючі масштаби змін, низька здатність 
формувати робочі групи.[10, с. 241] 
Моніторинг дає можливість результати, які були узагальнені по рінях 
управління, представити у вигляді матриці. 
  A B C D E F G H I J K 
TOP -    +  + - -  + 
MIDDLE + - - +  -  +    
LOWER  + - -  -  +   + 
Умовні позначення: 
«-» - обмеження; «+» - сильні сторони 
Джерело: розроблено автором на основі власних досліджень 
Рис. 1 – Матриця моніторингу обмежень і сильних сторін мотивації 
управлінської праці згідно ієрархії управління 
Отже, дослідження показало що рівні ієрархії мають різні обмеження та 
сильні сторони мотивації управлінської праці, тому при формуванні 
мотиваційного механізму управлінських кадрів необхідно враховувати 
визначені відмінності. 
Для перетворення мотиваційних обмежень управлінської праці на сильні 
сторони пропонуємо алгоритм перетворення (таблиця 1). 
Таблиця 1 – Алгоритм перетворення обмежень мотивації управлінської 
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нововведень і т.д. 
Чіткі цінності 
C Несформовані особисті цілі 
Міні-тренінг 
«Постановка 
цілей»               
(М. Тустова) [8] 
Визначення та 
формування керівником 
своєї мети, що дасть 








саморозвиток – це не 
Безупинний 
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(О. Сітніков) [11] 
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(П. Торренс) [13] 
Використання у своїй 
діяльності ситуаційного 
підходу, здатності 
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вчасно корегувати свої 






 «Чи вмієш Ти 
впливати на 
інших?» [9] 
Використовувати у своїй 
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тих, ким він керує, адже 
гарний керівник 


















Джерело: розроблено автором на основі праць[4, с. 39; 12, с. 25] 
Отже, запропонований алгоритм дає змогу корегувати мотиваційні 
обмеження як окремого рівня управління так і окремого індивіда. Також, він 
дає змогу правильно розробити мотиваційний механізм управлінської праці на 
різних рівнях управлінської діяльності. 
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